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Abstract:This research had the purpose to analyze the effects of job 
satisfaction and organizational commitment, simultaneously and 
partially, on the employees’ performances. The population was the 
employees performances at PT. Pelindo Marine Service in Surabaya. 
The population was the employees in PT. Pelindo Marine Service in 
Surabaya amounted to 120 persons. Sample taken were as many as 
92 persons by purposive sampling technique. Data were analyzed by 
multiple linear regressions.Conclusions in this research were that 
there was simultaneously, positive and significant effect between job 
satisfaction and organizational commitment on the employees’ 
performances at PT. Pelindo Marine Service of Surabaya and there 
was partially, positive and significant effect between job satisfaction 
and organizational commitment on employees’ performances at PT 
Pelindo Marine of Surabaya. 
Keywords :    job satisfaction, organizational commitment, and 
employee’s performance. 
 
PENDAHULUAN 
Suatu organisasi baik 
perusahaan maupun instansi dalam 
melakukan aktivitasnya sudah tentu 
memerlukan sumber daya manusia 
yang mendukung usaha pencapaian 
tujuan yang telah ditetapkan oleh 
organisasi. Bagaimanapun lengkap 
dan canggihnya sumber-sumber daya 
non-manusia yang dimiliki oleh suatu 
perusahaan, tidaklah menjadi jaminan 
bagi perusahaan tersebut untuk 
mencapai suatu keberhasilan. 
Jaminan untuk dapat berhasil, lebih 
banyak ditentukan oleh sumber daya 
manusia yang mengelola, 
megendalikan, dan mendayagunakan 
sumber-sumber daya non-manusia 
yang dimiliki. Oleh karena itu masalah 
karyawan merupakan masalah besar 
yang harus mendapat perhatian bagi 
perusahaan.  Peningkatan kinerja 
tidak akan berhasil apabila tidak 
didukung dengan sumber daya yang 
memadai. Sumber daya manusia 
memegang peranan yang sangat 
penting, karena faktor manusia 
menentukan kelangsungan hidup 
suatu perusahaan. Tidak ada satupun 
perusahaan yang tidak melibatkan 
manusia dan dapat merealisasikan 
tujuannya. Menurut Hasibuan (2001) 
sumber daya manusia merupakan 
faktor penggerak kemajuan 
perusahaan. Tanpa sumber daya 
manusia yang berkualitas dan 
berkompeten dengan pekerjaan, 
perusahaan tidak akan mengalami 
kemajuan. Berbagai proyeksi 
mengarah pada sumber daya manusia 
yang berkepribadian dan konsisten 
dengan pekerjaan. 
Manusia sepertinya tidak pernah 
puas dengan apa yang didapat, seperti 
gaji yang tinggi dan sebagainya. 
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Karena itu salah satu tugas manajer 
personalia adalah harus dapat 
menyesuaikan antara keinginan para 
karyawan dengan tujuan dari 
perusahaan. Walaupun kepuasan kerja 
pada dasarnya merupakan suatu cara 
pandang seseorang. baik yang bersifat 
positif maupun bersifat negatif tentang 
pekerjaannya Siagian, (2003: 295) 
menjelaskan walaupun kepuasan kerja 
pada dasarnya merupakan suatu cara 
pandang seseorang baik yang bersifat 
positif naupun bersifat negatif tentang 
pekerjaanya. 
Dari hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Mercer, Inc dalam 
surveinya pada tahun 1998 terhadap 
206 perusahaan skala menengah dan 
besar yang memiliki tingkat perputaran 
karyawan yang banyak, menemukan 
bahwa kompensasi adalah alasan 
yang umum untuk ketidakpuasan. 
Namun begitu, dibeberapa perusahaan 
dengan perputaran karyawan yang 
rendah, 40% responden merasakan 
bahwa faktor-faktor emosional 
(kepuasan kerja, hubungan baik 
dengan menejer dan karyawan lain) 
benar-benar memotivasi mereka tetap 
tinggal di perusahaan tersebut. 
Sedangkan 21% responden lainnya 
menunjukkan faktor-faktor finansial 
yang memotivasi mereka untuk tetap 
tinggal diperusahaan tersebut 
Campbell (2000). 
Menurut Newstrom dan Davis 
(1995: 105) menyatakan bahwa 
Hakikat dari kepuasan kerja adalah 
perasaan senang atau perasaan tidak 
senang terhadap pekerjaan yang 
dilakukan. Perasaan senang atau 
perasaan tidak senang, disebabkan 
karena pada saat karyawan bekerja 
mereka membawa serta keinginan, 
kebutuhan dan pengalaman masa lalu 
yang membentuk harapan kerja 
mereka. Semakin tinggi harapan kerja 
maka semakin tinggi tingkat kepuasan 
kerja karyawan. 
Panggabean (2004) keberhasilan 
dan kinerja seseorang dalam suatu 
bidang pekerjaan banyak ditentukan 
oleh tingkat kompetensi, 
profesionalisme juga komitmen 
terhadap bidang yang ditekuninya. 
Suatu komitmen organisasional 
menunjukkan suatu daya dari sesorang 
dalam mengidentifikasikan keterlibatan 
dalam suatu organisasi.  
Oleh karena itu komitmen 
organisasional akan menimbulkan rasa 
ikut memiliki (sense of belonging) bagi 
pekerja terhadap organisasi. 
Disamping komitmen organisasi, 
adanya orientasi professional yang 
mendasari komitmen profesional 
nampaknya juga akan berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja yang berarti 
bahwa karyawan hanya akan memiliki 
komitmen terhadap organisasi jika 
mereka merasa telah puas terhadap 
gaji, promosi, pimpinan, rekan kerja 
dan kondisi kerjanya. Sehingga dapat 
dikatakan komitmen organisasi adalah 
perpaduan antara sikap dan prilaku. 
Komitmen organisasi menyangkut tiga 
sikap yaitu mengidentifikasi dengan 
tujuan organisasi, keterlibatan dengan 
tugas organisasi dan kesetiaan pada 
organisasi Panggabean (2004). 
Salah satu perusahaan yang 
menerapkan dan mempertahankan 
kelangsungan kegiatan dalam 
perusahaan supaya tetap lancar dan 
dapat meningkatkan daya saing, serta 
citra perusahaan dimata konsumen 
adalah  PT Pelindo Marine Service. 
Pada awalnya (1992-2006) 
perusahaan tersebut merupakan suatu 
organisasi yang merupakan bagian PT 
Pelindo III (Persero) yang menangani 
hal-hal yang berkaitan  dengan 
pelayanan angkutan laut/kapal. Dalam 
pelaksanaan pekerjaanya, perusahaan 
ini terus berupaya memberikan 
kepuasan kerja pada karyawan. Salah 
satu usaha yang dilakukan adalah 
melalui pemberian kenaikan gaji 
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secara berkala, mengadakan 
pelatihan-pelatihan terhadap karyawan 
dan pemberian asuransi kesehatan 
dan jiwa tetapi hasil yang dicapai 
belum dirasa optimal. 
 Sebagai salah satu perusahaan 
yang bertujuan untuk mendapatkan 
profit atau laba maka diperlukan 
adanya kinerja yang baik dari 
perusahaan dan hal tersebut juga 
ditunjang oleh kinerja maksimal yang 
dimiliki oleh sumber daya manusianya. 
Salah satu masalah yang menganggu 
kinerja karyawan adalah masalah pada 
kepuasan kerja karyawan. Menurut 
informasi yang diperoleh dari manajer 
human resource development sumber 
daya manusia di PT Pelindo Marine 
Service Ari Subiakto menjelaskan, 
permasalahan yang terjadi ada pada 
PT Pelindo Marine Service berkaitan 
dengan kepuasan kerja adalah 
perekrutan karyawan yang tidak sesuai 
dengan jabatan yang dibutuhkan, 
perekrutan yang dilakukan tidak 
menilai kompetensi yang dibutuhkan, 
perekrutan pada PT Pelindo Merine 
Service hanya dengan menggunakan 
tes kesehatan, psikotest dan tes 
wawancara, hal tersebut yang 
membuat karyawan yang diterima 
bukan merupakan karyawan yang ahli 
dibidangnya.  
Karyawan yang diterima bukan 
pada bidangnya diduga kurang merasa 
nyaman dengan jabatan yang dijalankan. 
Hal tersebut dilakukan PT Pelindo 
Marine Service karena merasa 
karyawan baru nanti akan dilakukan 
pelatihan juga, padahal pelatihan yang 
diberikan kepada karyawan juga 
terkadang tidak sesuai dengan 
kompetensi karyawan, pelatihan yang 
diadakan oleh perusahaan berkaitan 
dengan kesiapan psikologis karyawan 
bukan mengenai peningkatkan 
kemampuan karyawan.  
Permasalahan pada kepuasan 
kerja tersebut berdampak pada 
komitmen karyawan terhadap 
organisasi hal ini bisa dilihat dari 
beberapa karyawan yang sering absen 
pada saat jam kerja, telat datang kerja, 
pindah kerja dan kurang bersemangat 
di dalam melakukan aktivitas 
pekerjaan. 
Banyak terjadi pelanggaran 
kedisiplinan pada karyawan PT Pelindo 
Marine Service, dan pelanggaran 
tersebut terus meningkat dalam kurun 
waktu tiga bulan terakhir yakni dari 
bulan Juli hingga September. 
Komitmen organisasi yang ada pada 
karyawan PT Pelindo Marine Service 
seperti halnya kemauan karyawan 
untuk mematuhi peraturan-peraturan 
yang ada pada perusahaan selain itu 
kebanggaan karyawan bekerja pada 
PT Pelindo Marine Service. 
Tujuan dari penelitian ini adalah 
untuk menganalisis pengaruh 
kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi secara bersama-sama 
terhadap kinerja karyawan pada PT 
Pelindo Marine Service di  Surabaya. 
dan untuk menganalisis pengaruh 
kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi secara parsial terhadap 
kinerja karyawan pada PT Pelindo 
Marine Service di  Surabaya. 
KAJIAN PUSTAKA 
Kepuasan Kerja 
Menurut Robbins (2001: 115) 
kepuasan kerja adalah tingkat 
kepuasan individu dengan posisinya 
dalam organisasi secara relatif 
dibandingkan dengan teman sekerja 
lain. Kepuasan kerja merupakan sikap 
yang dimiliki oleh individu dalam 
pekerjaannya, sikap tersebut muncul 
akibat adanya persepsi masing-masing 
individu terhadap pekerjaannya. 
Sedangkan menurut Veitzhal (2004: 
475) yang menyatakan bahwa 
kepuasan kerja pada dasarnya 
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merupakan sesuatu yang bersifat 
individual. Menurut Hasibuan (2001: 
199) kepuasan kerja adalah sikap 
emosional yang menyenangkan dan 
mencintai pekerjaannya. Berdasarkan 
penelitiannya diperoleh hasil bahwa 
sikap emosional ini dicerminkan oleh 
moral kerja, kedisiplinan dan prestasi 
kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam 
pekerjaan, luar pekerjaan dan 
kombinasi dan luar pekerjaan. 
Menurut Robbins (2001: 116) 
pengukuran kepuasan kerja tersebut 
bisa dinilai dari faktor-faktor berikut ini : 
(1) gaji (salary), (2) promosi 
(promotion), (3) pekerjaan itu sendiri 
(job content), (4) hubungan dengan 
rekan kerja (Relationship with 
colleagues), (5) seseorang yang 
senantiasa memberi perintah atau 
petunjuk dalam pelaksanaan 
pekerjaan. 
Yuli (2005), menyatakan ada 
enam faktor utama yang berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan 
yaitu: (1) komponen upah atau gaji, (2) 
pekerjaan, (3) pengawasan, (4) 
promosi karir, (5) kelompok kerja, (6) 
kondisi kerja. 
Menurut Glison, et, al. dalam 
Panggabean (2004), mengemukakan 
bahwa faktor pengukuran kepuasan 
yaitu :           
(1) karakteristik pekerjaan,  
(2) karakteristik organisasi, 
(3)  karakteristik individu. 
Komitmen Organisasi 
Pengertian komitmen organisasi 
menurut Robbins (2001: 164) 
komitmen organisasi adalah suatu 
keadaan dimana karyawan memihak 
pada suatu organisasi dan tujuan 
organisasi, serta berniat menjaga 
keanggotaannya dalam organisasi itu. 
Komitmen organisasi juga lebih 
sekedar keanggotaan formal, karena 
meliputi sikap menyukai organisasi dan 
kesediaan untuk mengusahakan 
tingkat upaya yang tinggi bagi 
kepentingan organisasi demi mencapai 
tujuan. 
Komitmen menunjukkan 
keyakinan dan dukungan yang kuat 
terhadap nilai dan sasaran yang ingin 
dicapai olaeh organisasi. Dalam 
pandangan ini, individu yang memiliki 
komitmen tinggi akan lebih 
mengutamakan kepentingan organisasi 
dibandingkan kepentingan pribadi 
ataupun kelompoknya. Dengan 
komitmen organisasional yang tinggi, 
pencapaian tujuan organisasi 
merupakan hal penting. Sebaliknya, 
bagi seorang karyawan dengan 
komitmen organisasional rendah akan 
mempunyai perhatian yang rendah 
pada pencapaian tujuan organisasi dan 
cenderung berusaha memenuhi 
kepentingan pribadi. 
Menurut Robbins dan Judge 
(165:2008), merumuskan tiga indikator 
komitmen dalam berorganisasi yaitu: 
(1) komponen afektif (affective 
commitment), (2) komponen normatif 
(normative commitment), (3) komponen 
berkelanjutan (continuance 
commitment). 
Kinerja 
Menurut Mangukunegara (2002: 
67) Istilah kinerja berasal dari kata Job 
Performance atau Actual Performance 
(prestasi kerja atau kinerja 
sesungguhnya yang dicapai oleh 
seseorang). Kinerja karyawan 
sesungguhnya tidak dikendalikan oleh 
perusahaan secara langsung, namun 
lebih banyak dikendalikan oleh 
karyawan itu sendiri.  Pengertian 
kinerja adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seseorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. 
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Menurut Hasibuan (2000: 105) 
kinerja merupakan hasil kerja yang 
dicapai sesorang dalam melaksanakan 
tugas-tugas yang dibebankan kepada 
pegawai yang didasarkan atas 
kemampuan, kedisiplinan, 
kesungguhan, dan hasil kerja pegawai.  
 Simamora (2004: 416) 
mengatakan bahwa kinerja merupakan 
proses dengan organisasinya 
mengevaluasi pelaksanaan kerja 
individu. Menurut Robbins (2003), 
kinerja merupakan Pencapaian yang 
optimal sesuai dengan potensi yang 
dimiliki seorang karyawan merupakan 
hal yang selalu menjadi perhatian para 
pemimpin organisasi.  
Menurut Timple (2000) dalam 
Mangkunegara (2002: 15), faktor-faktor 
kinerja terdiri dari faktor internal dan 
faktor eksternal. Faktor internal 
(disposisional) yaitu faktor yang 
dihubungkan dengan sifat-sifat 
seseorang. Misalnya, kinerja 
seseorang baik disebabkan karena 
mempunyai kemampuan tinggi dan 
seseorang itu tipe pekerja keras, 
sedangkan seseorang mempunyai 
kinerja yang tidak baik disebabkan 
orang tersebut mempunyai 
kemampuan rendah dan orang 
tersebut tidak memiliki upaya-upaya 
untuk memperbaiki kemampuannya. 
  Bernardin dan Russel (1993: 
383) mengemukakan enam kriteria 
primer yang dapat digunakan untuk 
mengukur kinerja karyawan sebagai 
berikut : (1) quality, (2) quantity, (3) 
timeliness, (4) cost effectiveness, (5) 
need for supervision,(6) interpersonal 
impact. 
Kepuasan Kerja, Komitmen 
Organisasi dan Kinerja Karyawan 
Kepuasan kerja mempunyai 
hubungan yang positif dengan kinerja. 
Hal ini diperkuat Gibson (2000: 110) 
yang menyatakan bahwa hubungan 
timbal balik antara kepuasan kerja dan 
kinerja karyawan. Robbins (2001) juga 
berpendapat faktor-faktor yang dapat 
digunakan untuk meningkatkan kinerja 
pegawai, diantaranya motivasi dan 
kepuasan kerja. Luthans (2005) juga 
menambahkan bahwa salah satu faktor 
dari kinerja adalah kepuasan kerja, 
karyawan yang tingkat kepuasannya 
tinggi, kinerja akan meningkat, 
walaupun hasilnya tidak langsung. 
Boulian dan Mowday (1974) 
dalam Tobing (2009) telah menyatakan 
bahwa refleksi kekuatan keterlibatan 
dan kesetiaan karyawan terhadap 
organisasi, jika komitmen karyawan 
terhadap organisasinya tinggi maka 
akan berpengaruh terhadap kinerja, 
sedangkan kalau komitmen karyawan 
ini rendah maka pengaruh terhadap 
kinerja juga rendah bahkan dapat 
mengakibatkan munculnya keinginan 
untuk keluar bekerja atau pindah kerja. 
Sedangkan penelitian yang dilakukan 
oleh Tobing (2009), bahwa hubungan 
antara komitmen organisasi terhadap 
kinerja karyawan menunjukkan hasil 
yang signifikan antara  keduanya. 
Wagner dalam Karsono (2008) 
berpendapat bahwa salah satu faktor 
yang mempengaruhi kinerja adalah 
tingkat dimana seseorang merasa 
komit dengan suatu tujuan. 
Berdasarkan telaah teoritis dan 
telaah empiris, maka hipotesis dalam 
penelitian ini dirumuskan sebagai 
berikut: 
H1: Kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi berpengaruh secara 
bersama-sama terhadap kinerja 
karyawan. 
H2: Kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi berpengaruh secara 
parsial terhadap kinerja karyawan. 
METODE 
Jenis penelitian ini adalah 
penelitian hipotesis/eksplanatori 
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(explanatory research) dengan 
pendekatan kuantitatif. Populasi yang 
dimaksud dalam penelitian ini adalah 
karyawan pada PT Pelindo Marine 
Service di  Surabaya yang berjumlah 
120.   
Sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah karyawan pada PT 
Pelindo Marine Service di  Surabaya. 
Adapun teknik pengambilan sampel 
yang digunakan oleh peneliti adalah 
Purposive Sampling, Kriteria dalam 
penelitian ini adalah karyawan PT 
Pelindo Marine Service di  Surabaya 
yang telah bekerja minimal selama 1 
tahun dan telah menjadi pegawai tetap. 
Berdasarkan data tersebut maka untuk 
mengetahui jumlah sampel maka 
menggunakan tabel yang dibuat 
Krejcie dan Morgan (1970) dalam Uma 
Sekaran (2006) maka jumlah sampel 
dalam penelitian ini dengan 120 
responden adalah sebanyak 92 
responden.  
Variabel dalam kepuasan kerja 
menurut Robbins (2001), indikator-
indikator kepuasan terhadap pekerjaan 
adalah:kepuasan akan gaji (X1.1), 
kepuasan terhadap kesempatan 
promosi (X1.2), kepuasan terhadap 
pekerjaan (X1.3), kepuasan akan 
hubungan dengan rekan kerja (X1.4), 
kepuasan akan hubungan dengan 
atasan (X1.5). 
Komitmen organisasi 
merumuskan tiga indikator yaitu 
sebagai berikut : Keinginan tetap 
bertahan di PT Pelindo Marine Service 
Surabaya (X2.1), Keberatan karyawan 
untuk meninggalkan PT. Pelindo 
Marine Service Surabaya (X2.2), 
Perasaan bahwa organisasi sangat 
penting bagi kelangsungan hidup 
karyawan PT Pelindo Marine Service 
Surabaya (X2.3). kinerja karyawan (Y). 
Menurut Bernardin dan Russel 
(1993:383) adapun indikator yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: kualitas (Y1.1), 
kuantitas (Y1.2), ketepatan waktu (Y1.3), 
efektivitas biaya, kebutuhan akan 
pengawasan, dampak interpersonal.  
Adapun skala yang digunakan 
adalah dengan menggunakan skala 
Likert. Umumnya masing-masing item 
scale mempunyai lima kategori, yang 
berkisar antara “sangat setuju”, 
“setuju”, “Netral”,”Tidak setuju dan 
“sangat tidak setuju”. Adapun metode 
pengumpulan data yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah: Kuesioner 
adalah teknik pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara memberi 
seperangkat pertanyaan atau 
pernyataan tertulis kepada responden 
untuk dijawabnya. Wawancara adalah 
perbincangan yang menjadi sarana 
untuk mendapatkan informasi tentang 
orang lain, dengan tujuan penjelasan 
atau pemahaman tentang orang 
tersebut dalam hal tertentu. 
Teknik analisis yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah : Uji 
Validitas Uji validitas item pertanyaan-
pertanyaan yang terdapat dalam 
kuesioner dilakukan dengan jalan 
mengkorelasikan setiap variabel yang 
diuji validitasnya. Jika r hitung > r table 
terjadi validitas yang nyata dan bersifat 
positif. Kemudian jika probabilitasnya < 
0,5 maka item-item pada setiap 
variabel yang digunakan dalam 
penelitian dinyatakan valid. Reliabilitas 
Menurut Ghozali, (2001: 41) 
pengukuran reliabilitas menggunakan 
nilai koefisien cronbach Alpha, suatu 
kuesioner dikatakan reliabel bila 
memiliki nilai  koefisien cronbach Alpha 
lebih besar dari 0,60. Uji Asumsi Klasik 
(1) Uji Normalitas Untuk mengetahui 
normalitas tersebut yaitu dengan 
melihat normal probability plot yang 
membandingkan distribusi kumulatif 
dari distribusi normal. Distribusi normal 
akan membentuk garis lurus diagonal 
dan ploting data residual akan 
dibandingkan dengan garis tersebut. 
(2) Uji multikolinieritas dapat terjadi jika 
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korelasi antar variabel bebas di atas 
0,90. Selain itu multikolinieritas dapat 
dilihat dari nilai tolerance dan lawannya 
VIF (variance inflation factor), jadi nilai 
tolerance yang rendah sama dengan 
nilai VIF yang tinggi (VIF = 
1/Tolerance). Terjadi multikolinieritas 
apabila variabel bebas memiliki nilai 
tolerance lebih kecil dari 0,10 dan lebih 
besar dari 10. (3) Uji Heterokedatisitas 
Regresi dikatakan terdeteksi gejala 
heterokedastisitas apabila nilai 
koefisiensi korelasi mempunyai 
korelasi yang signifikan (sig < 0,05) 
terhadap nilai residualnya. (4) Uji 
Autokorelasi Menurut Ghozali 
(2007:96) mendeteksi adanya 
autokorelasi adalah dengan 
menggunakan uji Durbin-Watson. Uji 
ini digunakan untuk auto korelasi satu 
tingkat (first order autocorrelation) dan 
mensyaratkan adanya intercept 
(konstanta) dalam model regresi dan 
tidak ada variabel lagi di antara 
variabel independen. Teknik Analisis 
yang digunakan adalah analisis linier 
berganda dan Koefisien Determinasi.  
Pengujian validitas dan 
reliabilitas penelitian ini dengan 
menggunakan sampel sebesar 30 
responden. (pengujian pengalaman 
empiris ditunjukkan pada pengujian 
validitas eksternal) jumlah yang 
digunakan sekitar 30 orang (Sugiono, 
2008: 125).Berdasarkan hasil 
pengujian dapat diketahui bahwa nilai 
yang diperoleh untuk tiap item 
pertanyaan variabel kepuasan kerja, 
komitmen organisasi dan kinerja 
karyawan telah seluruhnya memiliki 
nilai lebih besar dari nilai rtabel yaitu 
0,240, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa keseluruhan item pertanyaan 
dalam penelitian ini valid. Dari hasil 
pengujian reliabilitas diatas, dapat 
diketahui bahwa nilai koefesien 
cronbach Alpha dari masing-masing 
variabel yang diperoleh nilainya lebih 
besar dari 0,60 hal tersebut 
menunjukkan bahwa semua item telah 
reliabel. 
HASIL  
Hasil Uji Asumsi Klasik 
Hasil Uji Normalitas : 
Berdasarkan hasil pengujian dapat 
diketahui bahwa nilai signifikan yang 
diperoleh sebesar 0,491 dan lebih 
besar dari 0,05 sehingga dapat 
disimpulkan data yang digunakan 
dalam penelitian ini berdistribusi 
normal. Hasil uji multikolinieritas : 
Berdasarkan hasil pengujian maka 
dapat diketahui bahwa nilai VIF yang 
diperoleh kurang dari 10 sehingga 
dapat dikatakan bahwa variabel dalam 
penelitian ini bebas dari gejala 
multikolinieritas artinya tidak terjadi 
hubungan antara variabel bebas dalam 
penelitian ini. Hasil Uji 
Heteroskedeastisitas : Hasil uji 
heterokedastisitas menunjukan hasil 
signifikansi masing-masing variabel 
yaitu kepuasan kerja (X1), dan 
komitmen organisasional (X2) lebih 
besar dari 0,05 maka dinyatakan 
bebas dari gejala heterokedastisitas 
artinya memiliki persamaan variance 
residual suatu periode pengamatan 
dengan periode pengamatan periode 
yang lain. 
Dari hasil perhitungan analisis 
regresi linier berganda dengan 
menggunakan program SPSS, maka 
diperoleh hasil seperti tabel 1. 
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Tabel 1. 
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
 
Sumber : data di olah 
Dalam menerangkan atau 
menjelaskan perubahan antara 
variabel bebas variabel terikat dapat 
dilihat dari nilai koefisien determinasi 
(R2) pada tabel 4.9. Nilai koefisien 
determinasi dari hasil perhitungan 
adalah 0,243, yang berarti sebesar 
24,3% variabel terikat yaitu kinerja 
karyawan mampu dijelaskan oleh 
variabel bebas kepuasan kerja dan 
komitmen organisasional, sedangkan 
sisanya 75,7% dijelaskan oleh variabel 
lain yang tidak dimasukkan dalam 
model. 
Berdasarkan tabel 1 diperoleh 
nilai koefisien korelasi berganda 
sebesar 0,493. Koefisien tersebut 
menunjukkan tingkat hubungan atau 
korelasi variabel-variabel bebas 
kepuasan kerja (X1), dan komitmen 
organisasional (X2)  terhadap variabel 
terikat kinerja karyawan (Y) yang  kuat. 
Dari tabel 1 dapat digunakan 
untuk menyusun model persamaan 
regresi linier berganda sebagai berikut: 
Y = 14,675 + 0,480X1 + 0,919X2 
Konstanta sebesar 14,675 
menunjukkan bahwa jika kepuasan 
kerja (X1) dan komitmen organisasi (X2) 
= 0 atau tidak ada pengaruh, maka 
kinerja karyawan akan sebesar 14,675. 
Koefisien regresi untuk variabel 
budaya kepuasan kerja (X1) sebesar 
0,480. Koefisien positif menunjukkan 
bahwa variabel X1 mempunyai 
hubungan searah dengan kinerja 
karyawan (Y). Artinya apabila 
kepuasan kerja (X1) meningkat sebesar 
satu-satuan akan diikuti dengan 
meningkatnya kinerja karyawan 
sebesar 0,480, dengan asumsi variabel 
komitmen organisasi (X2) dalam 
keadaan konstan. 
Koefisien regresi untuk variabel 
komitmen organisasi (X2) sebesar 
0,919. Koefisien positif menunjukkan 
bahwa variabel X2 mempunyai 
hubungan searah dengan kinerja 
karyawan (Y). Artinya apabila 
komitmen organisasi (X2) meningkat 
sebesar satu-satuan akan diikuti 
dengan meningkatnya kinerja 
karyawan sebesar 0,919 dengan 
asumsi variabel kepuasan kerja (X1) 
dan dalam keadaan konstan. 
Pengujian Hipotesis 
Pengaruh Kepuasan Kerja dan 
Komitmen Organisasi terhadap 
Kinerja Karyawan 
Pengujian pengaruh variabel 
bebas secara bersama-sama 
(simultan) terhadap variabel terikat 
melalui uji F menunjukkan bahwa 
variabel kepuasan kerja (X1) dan 
komitmen organisasi (X2), secara 
bersama-sama mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Sehingga hipotesis 
penelitian pertama yaitu secara 
bersama-sama kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan pada PT 
Pelindo Marine Service di  Surabaya 
dapat diterima kebenarannya. Hasil 
penelitian menunjukan bahwa 
komitmen organisasi karyawan Pada 
PT Pelindo Marine Service Di  
Surabaya sudah cukup baik hal 
tersebut dapat dilihat dari pernyataan 
yang dijawab oleh karyawan dimana 
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karyawan ingin merasa tetap bertahan 
di perusahaan sebagai hal yang 
penting  dan sesuai keinginan, 
karyawan merasa sangat berat untuk 
meninggalkan perusahaan dan merasa 
bahwa organisasi penting bagi 
kehidupannya komitmen yang tinggi 
karyawan terhadap perusahaan 
tersebut pada akhirnya akan 
meningkatkan kinerja karyawan pada 
perusahaan tersebut. 
Pengaruh Kepuasan Kerja dan 
Komitmen Organisasi terhadap 
Kinerja Karyawan 
Pengaruh kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan juga 
dijelaskan oleh beberapa pendapat 
diantarnya adalah Boulian dan 
Mowday (1974) dalam Tobing (2009) 
telah menyatakan bahwa refleksi 
kekuatan keterlibatan dan kesetiaan 
karyawan terhadap organisasi, jika 
komitmen karyawan terhadap 
organisasinya tinggi maka akan 
berpengaruh terhadap kinerja, 
sedangkan kalau komitmen karyawan 
ini rendah maka pengaruh terhadap 
kinerja juga rendah bahkan dapat 
mengakibatkan munculnya keinginan 
untuk keluar bekerja atau pindah kerja. 
Karyawan yang merasa puas 
akan pekerjaan yang dilakukan di 
perusahaan baik diliat dari kepuasan 
akan gaji yang diterima, dan 
terbukanya promosi peluang karyawan 
untuk promosi dalam mengembangkan 
karir serta adanya hubungan baik yang 
terjalin sesama rekan kerja dan juga 
memiliki komitmen yang tinggi 
terhadap organisasi  yang diliat dari 
kemauan untuk mematuhi peraturan 
dan loyal terhadap perusahaan akan 
menghasilkan kinerja yang baik bagi 
perusahaan. 
 
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian bahwa karyawan 
PT Pelindo Marine Service secara 
keseluruhan memiliki kepuasan yang 
tinggi baik terhadap jumlah gaji yang 
diterima, adanya kesempatan naik 
jabatan, kriteria pekerjaan yang sesuai 
dengan kemampuan dan adanya 
hubungan yang terbina dengan baik 
antar karyawan. Kepuasan kerja yang 
dirasakan karyawan terhadap 
perusahaan pada akhirnya akan 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Beberapa pendapat sebelumnya 
juga memberikan pengertian mengenai 
pengaruh kepuasan kerja terhadap 
kinerja karyawan seperti yang 
disampaikan oleh Kreitner dan Kinicki 
(2001) berpendapat bahwa 
ketidakpuasan kerja memiliki suatu 
pengaruh tidak langsung pada 
kesalahan kerja karyawan secara 
nyata yang nantinya akan berpengaruh 
secara langsung pada pembentukan 
kinerja. Robbins (2001) juga 
berpendapat faktor-faktor yang dapat 
digunakan untuk meningkatkan kinerja 
pegawai, diantaranya motivasi dan 
kepuasan kerja. 
Pengaruh Komitmen Organisasi 
terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian bahwa komitmen 
organisasi karyawan Pada PT Pelindo 
Marine Service Di  Surabaya sudah 
cukup baik hal tersebut dapat dilihat 
dari pernyataan yang dijawab oleh 
karyawan dimana karyawan ingin 
merasa tetap bertahan di perusahaan 
sebagai hal yang penting  dan sesuai 
keinginan, karyawan merasa sangat 
berat untuk meninggalkan perusahaan 
dan merasa bahwa organisasi penting 
bagi kehidupannya, komitmen 
karyawan yang tinggi terhadap 
perusahaan pada akhirnya akan 
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meningkatkan kinerja karyawan pada 
perusahaan tersebut. 
Pengaruh komitmen organisasi 
terhadap kinerja karyawan juga 
dijelaskan oleh beberapa pendapat 
diantarnya adalah Boulian dan 
Mowday (1974) dalam Tobing (2009) 
telah menyatakan bahwa refleksi 
kekuatan keterlibatan dan kesetiaan 
karyawan terhadap organisasi, jika 
komitmen karyawan terhadap 
organisasinya tinggi maka akan 
berpengaruh terhadap kinerja, 
sedangkan kalau komitmen karyawan 
ini rendah maka pengaruh terhadap 
kinerja juga rendah bahkan dapat 
mengakibatkan munculnya keinginan 
untuk keluar bekerja atau pindah kerja. 
Pada suatu instansi Wagner (1995) 
dalam Karsono (2008) berpendapat 
bahwa salah satu faktor yang 
mempengaruhi kinerja adalah tingkat 
dimana seseorang merasa komit 
dengan suatu tujuan. Tujuan khusus 
dan menyulitkan akan berperan atas 
peningkatan kinerja hanya ketika ada 
komitmen pada tujuan yang tinggi. 
KESIMPULAN 
Simpulan dan saran yang 
berkaitan dengan rumusan masalah 
dan hipotesis yang diajukan dalam 
penelitian ini akan dijelaskan pada 
uraian sebagai berikut: Terdapat 
pengaruh positif dan signifikan secara 
simultan antara kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan pada PT Pelindo Marine 
Service Surabaya. Terdapat pengaruh 
positif dan signifikan secara parsial 
antara kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi terhadap kinerja karyawan 
pada PT Pelindo Marine Service 
Surabaya. 
Diharapkan bagi perusahaan 
untuk meningkatkan kepuasan 
karyawan dengan pimpinan yang 
selalu memberikan motivasi kepada 
karyawannya, meningkatkan konsep 
pelatihan yang lebih jelas, adanya 
penyesuaian lebih terhadap gaji dan 
pekerjaan yang diemban oleh para 
karyawan. Diharapkan bagi para 
karyawan untuk berusaha 
berkomitmen kepada  PT Pelindo 
Marine Service Surabaya dengan 
meningkatkan perasaan untuk tetap 
tinggal atau bekerja di PT Pelindo 
Marine Service Surabaya demi 
kelangsungan hidup karyawan. 
Diharapkan bagi pihak perusahaan 
dalam meningkatkan kinerja karyawan, 
maka penyesuaian kemampuan kerja 
karyawan sesuai dengan bidangnya, 
selalu membimbing dan mengawasi 
kemampuan tugas para karyawan agar 
mengurangi kesalahan.  
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